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 بر تأثيرگذاري با رفتارها اينگونه صحيح رفتارهاي كننده تثبيت چراكه است، بااهميت بسيار اخلاقي جو
 بهتـر  ارتبـاط  منجر بـه  رهبري، ايرويكرده ساير با مقايسه در كاركنان و پدرسالارانه رهبران بين رابطه
 جـو  يـك  ايجـاد  بـه  توانـد  مـي  اخـلاق  بـر  مبتني روابطي چنين بنابراين شود؛ مي رهبران با كاركنان بين

 رهبـري  كنـد. از اينـرو، هـدف از ايـن پـژوهش بررسـي تـأثير        كمك آموزشي هاي سازمان در اخلاقي
سازماني است. ايـن پـژوهش از نظـر     هويت و اختيار تفويض گري ميانجي با اخلاقي جو بر پدرسالارانه

 آمـاري  باشـد. جامعـه   مـي  سـاختاري  معـادلات  مدل بر مبتني همبستگي روش نظر از و هدف كاربردي
 و مازندران گلستان، استان( كشور شمالي هاي استان پرورش و آموزش كل ادارات كاركنان از متشكل
 معـادلات  يـابي  مدل و توصيفي آمار از ها يل دادهتحل و تجزيه براي. باشد مي نفر 3301 تعداد به) گيلان

استفاده شد. نتايج تحليل مسـير نشـان داد    Smart-PLSو  SPSSافزارهاي  نرم از استفاده با ساختاري
 در سازماني هويت و اختيار تفويض ميانجي نقش همچنين،. معنادار است متغيرها بين مستقيم روابط كه
پدرسـالارانه در كنـار    تـوان گفـت كـه رهبـري     مي .گرديد تأييد لاقياخ جو بر پدرسالارانه رهبري بين

  سازماني نقش سازنده در جو اخلاقي خواهند داشت.  هويت و اختيار تفويض

  
گري  جي). تأثير رهبري پدرسالارانه بر جو اخلاقي با ميان1401محمودرضا. ( ،چراغعلي ،سامره ،شجاعي ،سعيد ،طيبي لطفاً به اين مقاله استناد كنيد:
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  مقدمه
 عملكـرد  بـه  دسـتيابي  نهايت رد و بيشتر اثربخشي و كارآيي به دستيابي براي آموزشي هاي سازمان كنوني، متغير و متحول شرايط در
 را هـا  سازمان كه است هايي پيچيدگي از پر امروز دنياي. بدارند مبذول خود انساني منابع به را كافي توجه كه ناگزيرند كاركنان بهتر
 قافلـه  رهبران و دهندگان سازمان ريزان، برنامه عنوان به را مديران و است ساخته رو روبه اي عديده مشكلات با تعالي و رشد زمينه در

 انكـار  قابـل  غيـر  كاركنان شغلي رفتارهاي و ويژگي روي بر رهبري اهميت و تاثير. است كرده رو روبه فراوان هاي چالش با بشريت
حمايـت   (توجه، رفتارها صحيح اين رفتارهاي كننده تثبيت زيرا است؛ مهم بسيار جو اخلاقي ).14،1397 همكاران، و شجاعي( است

 بهتر ايجاد ارتباط باعث رهبري، رويكردهاي ساير با مقايسه در و كاركنان پدرسالارانه رهبران بين رابطه بر تأثيرگذاري با مراقبت) و
 هـاي  سـازمان  در اخلاقي يك جو ايجاد به تواند مي اخلاق بر مبتني روابط چنين شود؛ بنابراين مي رويكرد اين رهبران با كاركنان بين

 در سـازمان  اعضـاي  معنـادار  و ثابـت  عنـوان ادراك  بـه  را اخلاقي جو ).148،2009 ،1انگلبرشت و ناسوگ كند (ون كمك آموزشي
 ادراكـات  كـه  باورنـد  ايـن  بـر  و كـرده  تعريـف  هـاي سـازمان   زيرمجموعـه  و سازمان در موجود اخلاقي هاي و سياست ها رويه مورد

 اخلاقـي  جو واقع در. )279،2009، 2(جويپكر هستند سازماندر  اخلاقي جو يك ايجاد براي اصلي عوامل از اخلاقي از جو كاركنان
 سـازماني  هاي ارزش با سازمان اخلاقي جو كه اند نشان داده قبلي تحقيقات. است شده معرفي سازماني مهم پيامدهاي پيشايند منزله به
 عنـوان  بـه  اخلاقـي  و اعتقـادي  هـاي  نگرش كه جايي آن از ).243،1396دارد (ايزدي و محموديان،  ارتباط كاركنان رفتار اخلاقي و

 در قـوي  تـاثيري  سـازمان  اصـول  بـه  مربوط اخلاقي هاي ارزش از افراد ادراك كه رود مي انتظار اين. هستند افراد رفتار اصلي انگيزه
 هـاي  تسياس ـ و هـا  فعاليـت  فراينـدها،  از كاركنان رسمي غير و رسمي ادراك اخلاقي جو باشد، داشته سازمان در افراد موثر واكنش
 سـازماني،  تعهـد  سـازماني  عـدالت  شغلي، رضايت مثل متنوعي كاري پيامدهاي با شده درك كاري جو و شود مي شامل را سازماني
 ).41،1393 همكـاران،  و قلاونـدي (اسـت   ارتبـاط  در شـغلي  عملكـرد  و كـاري،  محـيط  سـازماني،  شهروندي رفتار شغلي، درگيري
 بـر  تمركـز  و اي و رابطـه  مشـترك  ديـدگاه  بـر  قـوي  تأكيد و پدرسالارانه رهبري مورد در سنتي مطالعات از رهبري كنوني مطالعات
 بـا  مـرتبط  سـازماني  نتـايج  بررسـي  بـه  كـه  دارنـد  وجـود  تحقيقات از اي توسعه حال در ي بدنه دارند. همچنين پيرو و رهبر بين تعامل
 و رهبـر  بـه  اعتمـاد  پدرسـالارانه،  رهبري مثلاً. دهند مي يلتشك را سازمان يك اخلاقي جو همگي كه اند پرداخته پدرسالارانه رهبري
  بالايي برخوردار است. اهميت از مطالعاتي حوزه اين بررسي بنابراين، ).29،2008، 3ساتيش و دشپاندكند ( تقويت مي را سازمان

 آموزشي هاي برنامه اخلاقي، استانداردهاي و كدها سازماني، تاريخچه سازمان، رواني جو اجتماعي، –فرهنگي محيطاز سوي ديگر 
و  4اسـت (سـايگيلي   سـازمان  يـك  در اخلاقـي  جـو  گيري شكل در سهيم عوامل از همگي ارتباط، و مديريت شيوه اخلاق، زمينه در

 توسـط  اخلاقي هاي ارزش به گذاري ارج ميزان به اول قدم در سازمان يك در اخلاقي رفتارهاي كردن پياده. )432،2020همكاران، 
 بـا  كاركنـان  سـازگاري  ارتقـاي  بـه  مـديريت  اخلاقـي  حساسـيت . دارد بسـتگي  سازمان آن در مديريت اقدامات و كلي ايه سياست

 هــا ســازمان رفتــار تحليــل و تجزيــه در از اينــرو،). 94،2018و همكــاران،  5(گوموســلوگلو كنــد مــي كمــك اخلاقــي اســتانداردهاي
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 جو را ها سازمان بيروني نماد .است الزامات از يكي اخلاقي هاي ارزش و اخلاق به پرداختن آموزشي، هاي سازمان در الخصوص علي
  .است يافته تجلي ها سازمان آن در كه است اخلاقي گوناگون هاي ارزش جمع حاصل خود كه دهد مي تشكيل ها آن اخلاقي
 بين رهبري تحقيقات براي وجهيت قابل پتانسيل داراي و دارد چين فرهنگ در ريشه و است جديد مفهوم يك كه پدرسالار، رهبري
 بـا  رهبرانـي  بـه  نيـاز  است، اخلاقي هاي سنت بر مبتني آموزش و پرورش كه آنجا از .)19،2010و همكاران،  6است (پلگريني المللي
 .كنند مي رويپي همسالان از مراقبت ارائه در اخلاقي هاي رويه و قوانين از كه دهند تشكيل را پيرواني توانند مي كه دارد پدرانه رفتار

 كـه  شـود  مـي  بينـي  پـيش  اخلاقـي،  رهبري/سازماني اخلاقي جو و پدرانه رهبري در اخلاقي و خيرخواهانه رفتار بين رابطه به توجه با
 تحقيقات بنابراين،. داشت خواهد كاركنان براي سازماني هاي محيط در بهتر عملكرد و جو اخلاقي بر مثبتي تأثير پدرسالاري رهبري
 مـؤثر  سـازماني  اخلاقـي  جـو  كـه  آنجـا  از. شود مي داده نشان عملكرد و اخلاقي جو ، پدري رهبري بين روابط اين كه هدد مي نشان

 "دهنـد  انجـام  را درسـت  كـار " كلـي  طـور  به سازمان هم و منفرد كاركنان هم تا كنند اتخاذ را تدابيري مديران كه است آن مستلزم
 فراينـدهاي  كليـه  فشـار  سـازماني،  اخلاقـي  جو ايجاد با توانند مي مديران ؛ هااين همه بر هعلاو به ).434،2020و همكاران،  يسايگيل(

 بنـابراين، . شـود  ايجـاد  آنهـا  بـراي  تـري  كيفيت با كار محيط كه اي گونه به دهند، كاهش را كاركنان بر كاري هاي محيط و سازماني
 اخلاقي الگويي توانند مي و كنند ايجاد سازماني اخلاقي جو دارگرايي،اقت و اخلاق خيرخواهي، بين تعادل ايجاد با توانند مي مديران
    .باشند كاركنان براي

  مطالعات پيشين
، 7اونلـر و كيليـك   به عنـوان مثـال،  ( اند كه فضاي كار اخلاقي تا حد زيادي تحت تأثير رهبران سازماني است محققان استدلال كرده

مطالعات اوليه در مورد رهبري همچنين نقش رهبـران را در   ).2018و همكاران،  8و؛ گوموسلوگل2020؛ سايگيلي و همكاران، 2019
) اظهار داشت كه ايجاد و حفظ حس هدف 1938( 9دهد. در وظايف اجرايي، بارنارد يها نشان م ايجاد چارچوب اخلاقي در سازمان

هاي اخلاقـي را بيـان كـرد:     در ايجاد ارزش كنفوسيوس نقش رهبران. و كد اخلاقي سازمان يكي از وظايف يك مدير اجرايي است
اگر ميل شما به خير باشد، مردم خوب خواهند بود. ويژگي اخلاقي حاكم باد است. ويژگي اخلاقي افراد زير او علف است. وقتـي  "

همكـاران  و  10اوگـي كنـد. بـه عنـوان مثـال،      تحقيقات در مورد رهبري چنين احساساتي را تاييد مـي  .شود باد مي وزد، چمن خم مي
توسعه اخلاقي رهبر و سازگاري بين توسعه اخلاقي رهبر و اقدامات متقابـل بـر جـو اخلاقـي      "") مطالعه تجربي نشان داد كه 2018(

  ."مؤثر است
 و ژانـگ  .اسـت  گرفتـه  صـورت  متغيرهـا  همـراه برخـي   بـه  پدرسـالارانه  رهبـري  روي بـر  آسيايي كشورهاي در مختلفي تحقيقات
 .كنـد مـي  تعـديل  كاركنـان را  آواي و پدرسالارانه رهبري ميان رابطه عضو -رهبر تبادل كه نشان دادند ينچ در )2014(11همكاران

رهبـري   و شـود مـي  كاركنـان  آواي كـاهش  بـه  منجـر  جايگـاهي  كاهش قضـاوت  طريق از استبدادي رهبري كه گرفتند نتيجه آنها
 بـر  مـديران  پدرسـالارانه  رهبـري  تـاثير  )2016( 12ليندون و اواتر .گرددمي كاركنان آواي افزايش به منجر اخلاقي و خيرخواهانه
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 رهبـري  و اخلاقـي  رهبـري  ابعـاد  كـه  رسـيدند  نتيجـه  ايـن  بـه  و دادنـد  قـرار  مطالعـه  مـورد  هندوسـتان  در را زيردستان اعتماد ميزان

 تـاثير  و هاكارآفرين در رانهپدرسالا رهبري سبك )2016( 13همكاران و دداهانوف .دگردمي زيردستان اعتماد به منجر خيرخواهانه

 سـبك  كـه  بـود  ايـن  دهنـده  نشـان  نتـايج  و كردنـد  بررسي را كاركنان آواي واسط نقش گرفتن نظر در با كاركنان خلاقيت بر آن

 و اخلاقـي  سـبك  حاليكـه  شـود در مـي  دو هـر  كـاهش  بـه  منجر و داشته منفي تاثير كاركنان آواي و خلاقيت بر استبدادي رهبري
 تسهيم تعديلگري نقش با را كاركنان و آواي پدرسالارانه رهبري بين رابطه )1399(شجاعي و دارد. كريمي مثبت تاثير خيرخواهانه

 استبدادي رهبري بعد داد كه نشان تحقيق اين نتايج و قراردادند مطالعه و بررسي مورد گلستان صادرات استان بانك شعب در دانش

 تنهـا  و .دارد كاركنـان  آواي روي معنـاداري  و مثبت تاثير اخلاقي رهبري و خيرخواهانه بريره ولي نداشته تاثير كاركنان آواي بر

 رهبري تاثير )1398( مهداد و خلاوه .گرديد تاييد كاركنان آواي و اخلاقي رهبري بعد ميان رابطه در دانش تسهيم تعديلگري نقش

 يـك  كاركنـان  ميـان  در سـازماني  اعتمـاد  و شغلي امنيت ادراك روي بر روانشناختي قراردادهاي به بودن پايبند معيار با را اخلاقي

 سـطح  بـه  تـوان  مـي  اخلاقـي  رهبـري  طريـق  از كه گرفتند نتيجه آنها .قراردادند مطالعه و بررسي مورد اصفهان در توليدي شركت

  .يافت دست سازماني اعتماد به روانشناختي قراردادهاي به پايبندي طريق از و شغلي امنيت ادراك از بالاتري
 از بـالايي  سـطوح  انتظـار دارنـد   آنهـا  از مـردم  چـون  كننـد،  مـي  توجـه  اخلاقـي  هـاي  موضـوع  بـه  نيـز  پرورش و آموزش كل ادارات

 پرخطـر  شـرايط  در يا كنند مي كار سازمان در كه افرادي اخلاقي از استانداردهاي بالاي سطوح. دهند نشان را اخلاقي استانداردهاي
 بـا . رسـد  مـي  نظـر  لازم بـه  سـازماني  هر در كاركنان رفتارهاي و شرايط و اخلاقي جو بين ارتباط كند. فهم يم حمايت كنند، مي كار

و همكـاران،   14گوموسـلوگلو ( يافـت  خواهـد  كاركنـان بهبـود   رضـايت  طريـق  از سـازماني  عملكرد اخلاقي، اصول به زياد وفاداري
 رضـايت  افـزايش  در احتمـالاً  و اند دريافته خود مناسب براي را آن ندا كرده درك اخلاقي را خود سازمان كه كاركناني. )96،2018

و همكـاران،   15اوتـاميس -آرسـزن ( است. از طرف ديگر مديران از جهات مختلف بـا مسـئله اخـلاق سـروكار دارنـد      تاثيرگذار آنها
ابي، قضـاوت دربـاره رفتـار افـراد،     . تصميمات روزمره مديران مانند تقسيم كار و سازماندهي، اسـتفاده از فنـاوري، ارزشـي   )33،2015

. شـناخت و  )11،1398 زاده، مهـدي ( گذارد تشويق و تنبيه بر افكار، شخصيت و رفتار كنوني و آتي كاركنان، تأثير مثبت يا منفي مي
، تواند به مديران در شناسايي و اجـراي سـازوكارهايي بـراي تغييـر     آگاهي از جو اخلاقي و چگونگي درك آن در محيط كاري مي

 آنـان  وظيفـه  و كننـد  مـي  كـار  آموزش و پرورش در كه مسؤوليني .)15،2012، 16وو و تساي( ارتقاء و اداره جو اخلاقي كمك كند
 وفـادار  بـازي،  غيراخلاقـي، پـارتي   رفتار. اند گرفته قرار فراواني انتقادات مورد اخير هاي سال در است، از خدمات وسيعي طيف ارائه
 كـه  انـد  بوده اساسي مشكلات از همواره دولتي، مقررات مسئولان و قوانين از نكردن پيروي فردي، منافع هب توجه و سازمان به نبودن
 سـازمان . كننـد  پيـاده  كاركنـان  رفتـار  بهبـود  جهـت  را هـايي  برنامه اند كرده سعي ها دولت گرفته و قرار توجه مورد كشورها اكثر در

 آنـان  رسـالت  و مهمتـرين  كنـد  مـي  فعاليـت  علمـي  و فرهنگي محيط يك عنوان به بوده كه دولتي مراكز جمله از و پرورش آموزش
 اخلاقي جو حدودي تا كه رود مي انتظار بنابراين،. است در جامعه مشاغل گرفتن بدست براي افراد آموزش و دانش توسعه و ترويج
نامناسـب   اخلاقـي  جـو  مسـلماً . باشـد  پـذير تاثير كاركنـان  شغلي رضايت و انگيزش روحيه، در ارتباطات، و بوده مناسب سازمان اين
 سـازمان  هـر  از بيشتر پرورش و آموزش سازمان لذا. كند مواجه بحران با را سازمان مديريت تاثيرگذاشته، كاركنان رفتار در تواند مي
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 و هدرآمـد  مختلـف  هـاي  حوزه در روز موضوعات از يكي صورت به موضوع جو اخلاقيهمچنين  .گرفت قرار توجه مورد ديگري
 پژوهشـي  هـاي  يافتـه  كلـي  طـور  بـه  شود مي استنباط شده انجام مطالعات از همچنانكه است. گرفته صورت آن روي بسياري مطالعات
ايـن پـژوهش    در نهايت. باشد مي جديد و نو جهت اين از اين پژوهش ،دارد وجود اخلاقي جو با ارتباط رهبر پدرسالارانه در اندكي

مسـتقيم و  اثر آيا رهبري پدرسالارانه  و دارد؟تأثير معناداري جو اخلاقي  بر آيا رهبري پدرسالارانه بررسي كنددرصدد آن است كه 
  ) بر جو اخلاقي دارد؟ هويت سازماني، تفويض اختيارگري  غيرمستقيم (با ميانجي

  
   نظري مباني

  اخلاقيجو 
دهـد   مـي  شـكل  را سـازمان  اخلاقـي  هـاي  رويـه  و هـا  وهها، شـي  سياست از كاركنان ادراك كه بوده سازماني جو از اخلاقي نوعي جو

 مـورد  در سـازمان  اعضـاي  معنـادار  و ثابـت  عنـوان ادراك  به را اخلاقي جو )2011( 17هسي و وانگ  ).17،1988(ويكتور و كاللن، 
از  كاركنـان  كـات ادرا كـه  باورند اين بر و كرده تعريف هاي سازمان زيرمجموعه و سازمان در موجود اخلاقي هاي و سياست ها رويه
 مهـم پيامـدهاي   پيشـايند  منزلـه  بـه  اخلاقـي  جـو  واقـع  در. هستند در سازمان اخلاقي جو يك ايجاد براي اصلي عوامل از اخلاقي جو

 كاركنـان  رفتـار اخلاقـي   و سـازماني  هـاي  ارزش بـا  سـازمان  اخلاقـي  جو كه اند نشان داده قبلي تحقيقات. است شده معرفي سازماني
 و براسـاس ادبيـات   امـا  كردهانـد  مشـخص  اخلاقي جو براي ابعاد گوناگوني ). محققان114،1396زدي و محموديان، دارد (اي ارتباط
 اخلاقـي  استقلال و اخلاقي ابزار اخلاقي، ضوابط مقررات، و قوانين توجه، و مراقبت: شامل كه بعد پنج حاضر پژوهش در نظر مباني
 ،20اپلبـائوم  ؛2005 19، كلايـن 2009 ،18آلپكـان  و السـي  ؛1988 كـالن،  و ويكتـور  ؛2011 ،هسـي  و شدند (وانگ نظرگرفته در بودند،
. دهـد  خصوصيات اخلاقي هر سازمان را نشـان مـي   كند و الگوهايي است كه رفتار كاركنان را هدايت مي جو اخلاقي شامل .)2010

 باشـد  ماني و داراي نتايج اخلاقي مـي ساز هاي ها و سياست ها، روش مشي ي خط است كه منعكس كننده جو اخلاقي نوعي جو كاري
  ).233،2014، 21(چنگ و وانگ

  
  و جو اخلاقي رهبري پدرسالارانه

 و چـن  تحقيقـات  طبـق  و داشـته  زيردسـتان  به توجه و با نگراني همراه را نظم و اختيار كه است رهبري از سبكي پدرسالارانه رهبري
  است: بعد سه ) داراي2009( 22كائو

 و كـرده  پيـدا  مثبتـي  ديـد  خـود  سـازمان  و شـغل  به كاركنان نسبت كه شود مي باعث اخلاقي رهبري سبك عواق در: اخلاقي رهبري
 دلسـوزي،  صـداقت،  هاي مشخصه كه داراي است جمعي و فردي رفتارهاي بروز همان اخلاقي رهبري. ادراك كنند را شغلي امنيت

  ).22،2000، 23باشد (مك كلارن مي و جوانمردي مسئوليت درستكاري، انصاف،
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 صـورت  در حتـي  كـه  معنـي  ايـن  بـه . است كنترل زيردستان و اختيار و قدرت اعمال رهبري بعد اين از منظور: طلبانه قدرت رهبري
و  24ندارنـد (ايراوانـو   توجهي نظر كاركنان به و كرده اتخاذ را خود تصميمات مديران اين سازماني در تصميمات كاركنان مشاركت

  ).111،2012همكاران، 
 نشـان  توجـه  كاركنـان  فعاليتهـاي  بـه  آنهـا  ميپـردازد،  مديران خيرخـواه  خيرانديشي و مهرباني به رهبري بعد اين: خيرخواهانه يرهبر
 و شـتافته  كاركنان از پشتيباني و به كمك دارند، نياز كمك به و شده مشكل دچار كارشان در كاركنان كه هايي در زمان و دهند مي
  ). 13،2012و همكاران،  25دهند (وو قرار مي ظرن مد را آنها مشكل حل و رفاه

 طريـق پـرورش   از سـازمان  اعضـاي  عملكـرد  ارتقـاي  نظـر  از اسـت  ممكن نو رويكردي عنوان به پدرسالارانه رهبري سبك بنابراين
اشـد (يزدانـي و   ب سـودمند  هـا  سـازمان  رهبران براي ساز آن، جواخلاقي و عوامل زمينه مانند آنان كاري رفتارهاي و ها ايده ها، نگرش

 كنـد  مـي  تـلاش  نفـر  يـك  آن، طي دانند كه مي افراد از گروهي بين ارتباط را رهبري نظران، صاحب از برخي). 77،1398همكاران، 
 آن طـي  كـه  تعريـف كـرد   فرايندي ا ر رهبري توان مي سادهتر عبارت به همچنين. دهد مشخصي سوق هدف سمت به را افراد ساير

 كننـد  ترغيـب  سازماني وظايف انجام به ميل و علاقه روي از را مؤثر، كاركنان ارتباط و انگيزه ايجاد با تا كوشد مي سازمان مديريت
 در مـديراني  بـراي  پدرسـالارانه  رهبـري  سـبك  .)56،1397 همكـاران،  و شـجاعي نماينـد (  تسـهيل  را سـازماني  اهـداف  بـه  و رسيدن
 بـه  اسـت،  مناسب اهميتي ندارد و لزوم چندان كاركنان در خلاق تفكر كه مراتبي سلسله ساختار رسمي با كار و كسب هاي موقعيت
 دارنـد و  قرار پيروانشان از بهتري جايگاه در رهبران كه است استوار ايده اين ناخواسته بر يا خواسته پدرسالارانه رهبري ديگر عبارت
 كـه  امـروز . اسـت  بـد  چيـزي  چـه  و اسـت  خـوب  انشـان يا پيرو و سازمان براي چيزي چه كه دانند مي و دانند مي را راهكارها بهترين

 انتقـاد  مـورد  سـبك  ايـن  رهبـران داراي  است، توجه مورد قبل از بيشتر كاري هاي محيط در مديران و درگيري كاركنان و مشاركت
 يـك  نعنـوا  بـه  را پدرسـالارانه  رهبـري  بيشـتري  جديـد  تحقيقات). 66،1397موسوي،  صدفي و اكراديهستند ( منتقدين از بسياري
نقش  يك پدرسالارانه رهبري كل طور كنند. به مي تعريف كنند، مي تركيب رفتاري پدرمابانه با را قدرت و شديد انضباط كه سبكي

 و وفـاداري  دهـد درقبـال   مـي  انجـام  مراقبـت  خـود  كاركنان شخصي و اي حرفه زندگي از و كند مي حمايت و پذيرد مي را پدرمĤبانه
 مـي  گرفتـه  متمركـز  صـورت  اساسـاً بـه   تصـميمات  پدرسالارانه رهبري ). در211،1393ي و شجاعي، وظايف (كريم كردن برآورده
 دسـتورات  هـا  آن شـود،  مـي  گرفتـه  تصميمات اين هنگامي كه. كنند مي قبول تصميمات اين گرفتن براي را خود رهبر افراد و شود،
 وظـايف  پدرسـالار  رهبـر  ).245،2010همكـاران،   و (پلگريني بكنند اينكه سئوالي بدون كنند مي پيروي چرا و چون بي را خود رهبر

 پـدر  يـك  وظـايف  همـه  كـه  گفـت  توان مي واقع در و دارد عهده به را كردن حفاظت كردن، هدايت دادن، پرورش كردن، مراقبت
 كه اند رسيده نتيجه ينا به رهبري مطالعات زمينه در پژوهشگران. )143،2019، 26دارد (اونلر و كيليك عهده به را فرزندانش به نسبت

 در. )14،2020و همكــاران،  27اســت (شــي آورده بدســت بيشــتري طرفــداران توســعه حــال در كشــورهاي در پدرســالارانه رهبــري
 خـود  پيـروان  از اسـت  متعهـد  پدرسالار رهبر كه گيرند مي نظر در را مادر و پدر نقش قدرت لحاظ از مردم پدرسالارانه هاي فرهنگ

 و احتـرام  و وفـاداري  بـا  هـم  پيروان عوض در و كند، فراهم آنها براي را رفاهي و كند حفاظت و حمايت و راقبتم ديگران برابر در
در پژوهشـي ديگـر رابطـه رهبـري     . )214،1397كنند (شجاعي و همكـاران،   مي جبران را آنها خدمات و زحمات رهبران از اطاعت
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 قـرار  بررسـي  قلعـه تركيـه مـورد    از پرستاران بيمارستان عمومي در شهر قيريـق  نفر 460پدرسالارانه و جو اخلاقي را در نمونه آماري 
). از ايـن  516،2020و همكـاران،   داد رابطه مثبتي بين رهبري پدرسالارانه و جو اخلاقي وجـود دارد (سـايگيلي   نشان نتايج و گرفت

  گيرد: جهت فرضيه زير شكل مي
  داري بر  جو اخلاقي دارد.و معنا مثبتپدرسالارانه تأثير  . رهبري1فرضيه 

  
  هويت سازمانينقش ميانجي 

دهد. براساس نظريه هويت سازماني ارائه رفتارهـاي مشـاركتي    هويت سازماني، سطح مشاركت داوطلبانه منابع را تحت تأثير قرار مي
دانند و هويت خـويش را در  خارج از نقش، توسط كاركنان سازمان، وابسته به اين است كه اعضاي سازمان خود را با سازمان يكي ب

شـود كـه    ). اين نوع هويت، به منزله زيرمجموعه هويت اجتماعي تلقي مـي 10،1392سازمان خود تصور كنند (سليماني و همكاران، 
طـور نظـري هويـت     ). بـه 14،2014و همكاران،  28شوند (لي در آن افراد براساس عضويت يا تعلق به يك سازمان خاص شناسايي مي

). 19،2008، 29تواند با متغيرهاي زيادي همچون عملكرد، وفاداري به سازمان و رفتـار شـهروندي مـرتبط باشـد (جوشـي      سازماني مي
 منظـور  بـه  نمـادين  سازوكارهاي مديران از. نمايد مي ايفا سازمان اعضاي رفتاري هنجارهاي در تنظيم محوري نقشي سازماني هويت
 نـزد  در تنظيمـي  خـود  آمـدن  بوجـود  برجسته باعث و ممتاز هويت اين و نموده فادهاست سازمان در هويت ممتاز يك تثبيت و ترويج
 بـه  و شـده  سـازمان  در ذهنـي  امنيـت  و ايجـاد  شهرت كسب استعدادها، نگهداري و جذب عملكردي، به اهداف دستيابي براي افراد
 عنـوان  بـه  سـازماني  هويـت  ).94،1390خـاني،  نيـا و نيكخـواه فر   نمايـد (رحـيم   مي كمك آميز ابهام هاي با موقعيت مواجه جهت افراد

 بـراي  چهـارچوبي  شـما  به و شود تر آسان برتر استعدادهاي استخدام كه شود مي موجب سازماني درون اي انگيزه و مطلوب راهكاري
 سازمان وسيله هب شده ايجاد بالقوه تاثيرات و احساسات كليه بتواند كه است آن نيازمند سازماني هويت دهد. يك مي سازمان ي اداره
بيانجامـد   نيست شما دلخواه كه برند از ادراكي به تواند مي هويت اين وجود عدم يا و ناسازگار هاي هويت بردن كار به كند، اداره را

 فكـر  و حـس  دريافـت،  سـازمان،  دربـاره  كارمنـدان  كـه  اسـت  چيـزي  سازماني هويت) 1983(). به عقيده چني 15،1395(رضائيان، 
 عنـوان  بـه  سـازماني  شود. هويـت  مي پذيرفته سازمان، روشن هاي ويژگي و ها ارزش از مشترك معمول فهم يك عنوان به و كنند مي

 اولين: دارد تأكيد اصلي بعد سه بر سازماني هويت به رويكرد اين. شود مي تعريف سازمان با شخص فردي هويت تعيين از اي درجه
 كننـد،  مـي  تامين را فرديشان نيازهاي وظايفشان كه كساني يا كاركنان حساساتا با مشترك اهداف از كه است تعلقي حس ويژگي،

 از يـا  كننـد  مي پشتيباني سازمان اهداف از كه كند مي اشاره رفتارهايي و ها نگرش به كه است وفاداري، ويژگي دومين. شود مي منتج
 فـرد  بين مشترك شباهت يك عنوان به كه است شتركيم هاي ويژگي سوم بعد نهايت در. كنند مي دفاع ها خارجي مقابل در سازمان

 وظـايف،  از فراتـر  كارهـاي  و امـور  انجام افزايش انگيزه، ).117،2014لي و همكاران، (شود  مي برده كار به سازمان درون ديگران و
 از رضايت و خدمت ركت قصد ديگران، با همكاري تمايل به سازماني، هنجارهاي و ها شيوه سازي دروني سازماني شهروندي، رفتار
، 30دارنـد (آريفـين   رابطه سازماني هويت با فرد زندگي در و معنا افزايي خود وابستگي، ايمني، نيازهاي مانند فردي از نيازهاي برخي

 عقيـده  بـه  ).24،1390نيا و نيكخواه فرخـاني،   ). از طرفي جو اخلاقي در سازمان با هويت سازماني در ارتباط است (رحيم139،2014
 يـابي  هويـت  بيشـتر  سـازمان  بـا  پذيرند، را مي سازمان اخلاقي هاي ارزش و كنند مي فعاليت اخلاقي جو در كه كاركناني احبنظران،ص

                                                            
28 Lee, et al 
29 Joshi 
30 Ariffin 
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 قـانون  از ناشـي  رفتارهـاي  بـا  اخـلاق  .دارند تمايل خود شغل به ترك كمتر و برخوردارند سازمان به نسبت بالايي تعهد از و كنند مي
 و را هدايت مديران اخلاقي، نظر از رفتار، و گيري تصميم هنگام به كه است اصولي همان مديريت، در اصول اخلاقي .است متفاوت
 و تعهـد  اخلاقـي،  محيط يك در. دهد مي افزايش را كار به كاركنان عمومي هاي پاسخ سازمان اخلاقي هاي ارزش. كند مي راهنمايي
). از ايـن جهـت فرضـيه زيـر شـكل      23،1394يابـد (مـرادي و روسـتايي،     مـي  افزايش نيز كاركنان هويت همچنين و كاركنان اعتماد
  گيرد: مي

  دارد. بر جو اخلاقي تأثير مثبت و معناداري هويت سازماني گري از مسير غيرمستقيم و با ميانجيپدرسالارانه  . رهبري2فرضيه 
  

  تفويض اختيارنقش ميانجي 
بود كه يك مدير بخشي از اختيارات قانوني خود را در چـارچوب ضـوابط و   در محيط سازماني، تفويض اختيار به اين معني خواهد 

تري در نظام اداري، نسبت به او قرار دارد، واگذار نمايد. در تفويض اختيار بايد گفت كه مـديران   مقررات به فردي كه در رده پايين
تان را تقويت نمايند و بـالاخره اينكـه تفـويض اختيـار     بايد هرگونه ابهام در واگذاري امور را مرتفع نمايند و عمل انگيزش در زيردس

مستلزم تدوين و اجراي سيستم كنترل و ارزشـيابي اسـت تـا مـدير همـواره از فرآينـد عمليـات فعـل تفـويض شـده آگـاهي يافتـه و             
 يـك  ختيـار ا تفـويض  كـه  اسـت  واضـح  همچنـين ). 87،1394بازخوردهاي لازم را به تفويض شونده ارائه نمايد (الـواني و زاهـدي،   

 سـه  به اختيار تفويض. كنند مي رعايت حدودي تا را آن خود مديريتي سبك به بسته مديران، همه و نيست يك يا صفر مطلق تصميم
. شـود  انجـام  ديگـر  دپارتمـان  يـا  فـرد  توسـط  بايد كه است فعاليتي دقيق نمودن مشخص نخست مرحله: شود مي تقسيم اصلي مرحله
 پذير امكان شده تفويض هاي فعاليت و وظايف انجام كه شكلي به. است مربوطه دپارتمان يا فرد به لازم اختيارات اعطاي دوم مرحله
 باشـد  پاسـخگو  شود مي حاصل كه اي نتيجه برابر در بايست مي مذكور دپارتمان يا فرد كه است موضوع اين تفهيم سوم مرحله. شود

 مهمـي  جايگاه داراي سازماني، مديريت نظام در حقوقي عمل يك عنوان به اختيار تفويض). 71،1395 همكاران، و كوتنايي زماني(
 از واقـع  در و باشـد  مـي  انسـاني  منابع ي بهينه مديريت در زدايي تمركز هاي راه از يكي زيرا باشد مي متعدد آثار داراي كه چرا است،
 نائـل  آنها در پذيري مسئوليت ايجاد و جو اركتمش مديريت كاركنان، توانمندسازي جهت در سازماني اهداف به توان مي طريق اين

 بوده مشهود ها آن در سازمان چابكي اند، بوده مند بهره قانوني اختيار و عنوان اين از اي شده تعريف شكل به كه هايي سازمان گرديد،
 از يكـي  سـازماني،  ي مجموعـه  مشـاركت  و افزايـي  هـم  كـه  چـرا . اسـت  داشته پي در نيز را رجوع ارباب و كاركنان مندي رضايت و

 وكالت عنوان با اختيار تفويض ي واژه. باشد مي سازماني مديريت و اداري و عمومي حقوق ي حوزه در اختيار تفويض آثار مهمترين
 بـر  عمـومي  حقـوق  در اختيـار  تفـويض  بـراي  خاصي تشريفات كه چند هر بوده، مشترك مفاهيم و منطقي ارتباط داراي عام طور به

 در خودشــان اخلاقــي باورهــاي از رود مــي انتظــار كاركنــان از ).37،2014، 31ليبــرمندارد ( وجــود عمــول،م وكالــت خــلاف
 اخلاقي، تصميمات شخصي براي اخلاقي عقايد عميق استفاده به را اشخاص جو اين در گيري پيروي كنند. تصميم شان گيري تصميم
 بـودن  اشـتباه  و صـحيح  از خـود  ادراك بـه  توجـه  با سازمان . اعضايكند مي تشويق تصميمات اين بيروني تأثير گرفتن نظر در بدون

 و اعتقـادات  طبـق  بر افراد اخلاقي جو از بعد اين در. اخلاق است قانوني معيار شامل اخلاقي جو نمايند. اين مي تصميم اتخاذ اقدام به
از ايـن   ).23،1397قوي و همكـاران،  نمايـد (سـيدن   مي عمل است گرفته شكل خوب از اصول اي مجموعه براساس كه خود خلقيات

  گيرد: جهت فرضيه زير شكل مي
                                                            
31 Liberman 
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  اختيار بر جو اخلاقي تأثير مثبت و معناداري دارد. گري تفويض پدرسالارانه از مسير غيرمستقيم و با ميانجي . رهبري3فرضيه 
 فرهنـگ  در رهبـري  سـبك  ايـن  يكـه وجود بـا  شده اسـت،  پرداخته كم بسيار آن ابعاد و پدرسالارانه رهبري مفهوم به ما كشور در

 چنـداني  بررسـي  مورد روي كاركنان بر آن تاثيرات ولي شودمي واقع محبوب آسيايي كشورهاي همانند ساير ما كشور جمعگراي

 از بخشـي  .اسـت  شده مطالعه است داشته وجود كشور اخير تحقيقات در آنچه از متغيرهايي غير پژوهش اين در .است نگرفته قرار

 قراردادهـاي  نقـض  اثـر  تواندمي سنتي هايارزش سايه در و مديران سرپرستان مهرباني يا خيرخواهي كه است اين بيانگر تحقيقات

  را كاهش دهد. روانشناختي
 و شـد  مي ديده موجود مطالعات در كمبود و يك نارسايي شده، مطرح اخلاقي جو و پدرسالارانه رهبري تحقيقاتي سوابق به توجه با

 رهبري و اند داده قرار عامل را مورد توجه چند يا يك هركدام و اند نپرداخته مسئله به تحليل جامع طور به هيچكدام كه است اين آن
با استناد به پيشـينه   مدل مفروض پژوهش ترتيب اين به. است نشده تجربي مطالعه شود، اخلاقي جو به منجر كه طوري به پدرسالارانه

عنـوان متغيـر مسـتقل و وابسـته، تفـويض       ست. در اين مدل، رهبري پدرسالارانه و جو اخلاقـي بـه  ) طراحي شده ا1تحقيق در شكل (
  عنوان متغير ميانجي آورده شده است. اختيار و هويت سازماني به

  

  
  

  پژوهش چارچوب نظري: 1شكل 
  

  روش پژوهش
 بررسـي  بـه  كه باشد مي ساختاري معادلات مدل بر مبتني همبستگي روش نظر ازو  اي توسعه - كاربردي از نظر هدف حاضر پژوهش
 آزمودن تحقيق نوع اين در. گيرد مي قرار علي يابي مدل هاي پژوهش در محدوده است و پرداخته متغيرها وغيرمستقيم مستقيم اثرات

جامعـه آمـاري    .گيـرد  مـي  شـده صـورت   مشـاهده  هاي داده اساس بر موجود، تحقيقاتي هاي يافته و ها نظريه بر مبتني روابط ساختاري
نفـر   3301بـه تعـداد   ) گيلان و مازندران گلستان، استان( كشور شمالي هاي استان پرورش و آموزش كل ادارات كاركنان شاملپژوهش 

 هـا  اسـتان  در ادارات پراكنـدگي  بـه  توجـه  بـا  گيـري  و براسـاس نمونـه  نفـر   344 با استفاده از جدول كرجسي و مورگان حجم نمونه .بود
 382 نهايـت  در و توزيع پرسشنامه 700 ها پرسشنامه پذيري برگشت و بيشتر اطمينان براي همچنين .ندو انتخاب شدرآورد بساده تصادفي 
 در پرسشـنامه  355 تعـداد  بنابراين و بوده مخدوش پرسشنامه 27 برگشتي هاي پرسشنامه بين از. است شده داده عودت محقق به پرسشنامه
    .شد استفاده تحليل و تجزيه

  

 تفويض اختيار

رهبري  جو اخلاقي
 پدرسالارانه

 هويت سازماني
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  نمونه حجم فراواني . توزيع1ول جد
  جمع كل  گيلان  مازندران  گلستان  استان

  88  31  32  25  تعداد اداره
  3301  986  1362  953  كاركنان تعداد

  1  299/0  413/0  288/0  نسبت هر استان در نمونه
  344  99  142  103  شده تسهيم نمونه

  700  200  300  200  شده توزيع پرسشنامه تعداد
  382  110  159  113  برگشتي پرسشنامه تعداد

  355  103  147  105  تحقيق در استفاده قابل پرسشنامه تعداد
  

 در اسـتفاده  مـورد  هاي سنجه از متغيرها سنجش جهتاي و ميداني (پرسشنامه) استفاده شد.  براي گردآوري اطلاعات از منابع كتابخانه
 مؤلفـه  سـه  و گويـه  20 بـا ) 2000( چنگ و همكاران از پرسشنامه نهپدرسالارا رهبري متغير براي سنجش .شد استفاده پيشين مطالعات
 17بـا  ) 1982( چني از پرسشنامه هويت سازماني متغير طلبانه استفاده شد. قدرت رهبري و مدارانه اخلاق رهبري خيرخواهانه، رهبري
 متغيـر جـو  و  گويـه  7بـا   اي از پرسشـنامه  تفـويض اختيـار  متغيـر  استفاده شد.  مشابهت و وفاداري عضويت، احساس مؤلفه سه و گويه

 كـارايي  كـاري،  ضـوابط  مقررات، و قوانين توجه، و و پنج مؤلفه مراقبت گويه 20) با 1993(كاللن و همكاران از پرسشنامه اخلاقي 
اي مورد سـنجش   هليكرت پنج گزين مقياس از استفاده با ها سنجه تمامي هاي گويه به مربوط هاي پاسخ .گرديداستفاده  مستقل و مدار

 و ارزيـابي  8/0 از بيشـتر  هـا  شـاخص  تمام CVR دانشگاهي رسيد. خبرگان تأييد بـه  پرسشنامه ييمحتوا و صوري روايي قرار گرفت.
 .بـود  )7/0(قبـول   قابـل  حداقل از بالاتر كه شد استفاده كرونباخ آلفاي از ابزار نيز پايايي تأييد براي همچنينگرفتند.  قرار تأييد مورد
بـراي بـرازش مـدل از    . اسـتفاده شـد   2/3نسـخه   Smart-PLS افـزار  نـرم  بـا كمـك   مسـير  تحليـل  رويكرد از استفاده با ها داده تحليل

برازش  نيكويي ) و شاخصAVEاستخراجي ( واريانس )، ميانگينCA)، آلفاي كرونباخ (CRهاي بارعاملي، پايايي تركيبي ( شاخص
)GOF شود. ) ارائه مي2در جدول () استفاده شده است كه نتايج آن  
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  متغيرهاي تحقيق برازش هاي . نتايج شاخص2جدول 

  
اسـت و   مناسـب  هـا  سـازه  تمـام  ) در7/0(بيشـتر از   CAو  CR )،5/0(بيشـتر از   AVEهاي  شاخص كه دهد نشان مي )2نتايج جدول (

 در ديگـر  هـاي  سـازه  هـاي  شـاخص  بـا  سازه يك هاي شاخص بين تفاوت ميزان واگرا، روايي قسمت درشود.  روايي همگرا تأييد مي
 در. گـردد  يم ـ محاسـبه  هـا  سـازه  بـين  همبستگي ضرايب مقادير با سازه هر AVE جذر مقايسه طريق از كار اين. شود مي مقايسه مدل

 مـدل  مناسـب  روايـي واگـراي   ديگر، هاي سازه با تا باشند داشته بيشتري همبستگي خود به مربوط هاي شاخصبا  ها سازه كه صورتي
 و باشـد  مـي  هرسـازه  AVE ضـرايب  جـذر  مـاتريس  اصـلي  قطر كه مقادير داد تشكيل بايد ماتريس يك كار اين براي. شود مي تأييد

 كرونباخآلفاي  بارعاملي  ها مؤلفه  متغير مكنون
)7/0CA>(  

 يبيتركپايايي 
)7/0CR>(  

 همگرا روايي
)7/0AVE>( 

رهبري 
 پدرسالارانه

 رهبري
  0.836  مدارانه اخلاق

0.753  0.859  0.669 
 رهبري
  0.836  انهخيرخواه

 قدرت رهبري
  0.782  طلبانه

  سازماني هويت
  0.775  مشابهت

  0.847  وفاداري  0.589  0.919  0.898
  0.740  عضويت احساس

  اختيار تفويض

  0.519  28سوال 

0.882  0.911  0.632  

  0.567  29سوال 
  0.587  30سوال 
  0.422  31سوال 
  0.49  32سوال 
  0.435  33 سوال
  0.636  34سوال 

  جو اخلاقي

  0.747  كاري ضوابط

0.770  0.845  0.522  
  0.739  مقررات و قوانين

  0.731  توجه و مراقبت
  0.628  مستقل
  0.762  مدار كارايي
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 شـده  داده نشـان  )،2جدول شـماره (  در ماتريس اين. است ديگر هاي سازه با سازه هر بين همبستگي ضرايب قطر اصلي پايين مقادير
  است.

  
  لاركر و فورنل آزمون انعكاسي هاي سازه واگراي . روايي3جدول 

  هويت سازماني  رهبري پدرسالارانه  جو اخلاقي  تفويض اختيار 
    0.795 تفويض اختيار

   0.722 0.622 جو اخلاقي

  0.818 0.765 0.603 هرهبري پدرسالاران

 0.767 0.767 0.766 0.640 هويت سازماني

  
 اسـت  شـده  بيشتر ديگر هاي سازه با سازه آن همبستگيضرايب  از هرسازه AVE جذر باشد، مي مشخص )3( جدول از كه همانگونه

 پايـايي گيـري (از نظـر    ، مـدل انـدازه  توان گفـت   بنابراين مي .باشد مي ها سازه واگراي روايي قبول بودن قابل از حاكي مطلب اين كه
 بـا  انتخـابي  كـه نشـانگرهاي   شـود  مـي  مشخص اساس اين ) از برازش مناسبي برخوردار است. برانعكاسي هاي سازه روايي، انعكاسي
  برخوردارند. تناسب لازم از تحقيق، طرح عاملي زيربناي

  
  هايافته
زن  نفـر)  132( درصـد  2/37از نمونه مورد مطالعه مـردان و   نفر) 223( صددر 8/62كه  دهد مي نشانشناختي  جمعيت هاي يافته نتايج

 89درصـد (  1/25 و ليسانس فوق )نفر 116( درصد 7/32ليسانس،) نفر 150درصد ( 2/42بودند. در رابطه با توزيع مدرك تحصيلي، 
 سـابقه  )نفـر  70( درصـد  7/19خدمت، بقهسا لحاظ از پرسشنامه به دهندگان پاسخ ميان از .بودند دكتري تحصيلي مدرك داراي )نفر

 25-21 بين )نفر 54درصد ( 2/15 سال، 20-16 بين )نفر 61درصد ( 2/17 سال، 15-11 بين )نفر 107( درصد 1/30سال، 10 از كمتر
  .داشتند خدمت سابقه سال 26 از بيشتر )نفر 63درصد ( 7/17 و سال
 چـولگي، . است ها داده آن ميانگين مقدار اطراف متغير يك مقادير كندگيپرا معرف معيار، انحراف متغيرها: شاخص، توصيفي آمار
 پارامترهـاي  از يكـي  كشـيدگي . دهـد  مـي  نشـان  را ميـانگين  به نسبت معمولاً معين، شاخصي به نسبت توزيع تابع تقارن عدم يا تقارن
 زمـاني  كلي حالت در. است توزيع يك ارتفاع هدهند نشان كه است نرمال توزيع با جامعه توزيع پراكندگي مقايسه از استفاده مناسب

 را نرمـالي  شـرايط  هـا  داده كـه  گرفت نتيجه توان مي باشد، 2 منفي و مثبت از كمتر كشيدگي و چولگي براي آمده دست به مقادير كه
 بـودن  نرمـال  به تمايل عهمطال هاي داده كه دهد مي ،نشان 4 جدول از حاصله نتايج. )1391 وقيومي، مؤمني( دارند ها تحليل ادامه براي
  .دارند
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  متغيرها توصيفي هاي شاخص. 4 جدول
  كشيدگي  چولگي  انحراف معيار  ميانگين 

 0.353 -0.963 0.562 3.712 رهبري پدرسالارانه

 0.060 -0.650 0.608 3.713  سازماني هويت

 1.567 -1.224 0.642 3.660  اختيار تفويض

 0.577 -0.950 0.762 3.648  جو اخلاقي

  
 افـزار پـي.ال.اس   توسط نرم آن برازش و روابط ساختاري الگوي بررسي جهت ساختاري معادلات تكنيك از حاصل نتايج ادامه، در

    ارائه شده است.
  

 
  

  )استاندارد ضريب حالت در( يافته برازش ساختاري . مدل2شكل 
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  )t معناداري اعداد حالت در( يافته برازش ساختاري . مدل3شكل 
  

  يافته برازش ساختاري مدل مسير تحليل .5جدول 
  نتيجه t  P-Valueمقدار  اثر مستقيم  مسير

  پذيرش  0.000**  6.520  0.390  جو اخلاقي پدرسالارانه رهبري
  پذيرش  0.000**  19.936  0.602  تفويض اختيار پدرسالارانه رهبري
  پذيرش  0.000**  40.742  0.768  هويت سازماني پدرسالارانه رهبري

  پذيرش  0.000**  3.537  0.151  جو اخلاقي  تفويض اختيار
  پذيرش  0.000**  5.174  0.369  جو اخلاقي  هويت سازماني

  درصد 5داري كمتر از  معني*داري كمتر از يك درصد؛  معني**
 

و اختيـار   تفـويض پدرسـالارانه،   رهبـري توسـط  اخلاقي  جو تغييرات از درصد 5/67 كه دهد مي نشان تغييرات ضريب) 2در شكل (
  شود.   مي داده توضيح سازماني هويت
)، t ,602/0  =β=  936/19(اختيـار   تفـويض  بـر پدرسـالارانه   دهـد كـه رهبـري    مي نشان ضرايب داري و معني شده استاندارد ضرايب
اختيـار   تفـويض ارد. داري د و معنـي  مثبـت  تـأثير  )t ,390/0  =β=  520/6(اخلاقـي   جوو ) t ,678/0  =β=  742/40( سازماني هويت

)57/3  =t ,151/0  =β ،(سازماني هويت )174/5  =t ,369/0  =β داري دارد. و معني مثبت اخلاقي تأثير جو) بر  
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  .شود مي مشاهده تحقيق متغيرهاي ميانجي نقش بررسي براي اثرغيرمستقيم) 6( جدول در
  

  )و كل غيرمستقيم اثراتپژوهش( الگوي در ميانجي اثرهاي . تفكيك6جدول 

  t Pآماره   اثركل  مستقيم غير اثر  رابطه نوع
نتيجه 
  ميانجي

  تأييد 0.000**  3.483  0.481 0.091=0.151×0.602  اخلاقي جواختيار تفويض پدرسالارانه رهبري
  تأييد 0.000**  5.133  0.673 0.283=0.369×0.768  اخلاقي جوسازماني هويت پدرسالارانه رهبري

  
بود كـه بـا بررسـي توسـط      0.283 سازماني هويت و 091/0اختيار  تفويضپدرسالارانه از طريق متغيرهاي  ضريب غيرمستقيم رهبري

 تفـويض گـري   ميانجي با و غيرمستقيم مسير از پدرسالارانه رهبريتوان گفت  درصد مي 5داري كمتر از  در سطح معنيآزمون سوبل 
  دارد. داريمعنا و مثبت تأثير اخلاقي جو بر سازماني هويت اختيار و

  
  ساختاري مدل برازش . محاسبه7جدول 

اشتراكي مقادير متغير  R2 
 - 0.669 رهبري پدرسالارانه

 0.590 0.589  سازماني هويت

 0.363 0.632  اختيار تفويض
 0.675  0.522  جو اخلاقي

=GOF شاخص نيكويي برازش  0.572  
  

شـود.  در نظـر گرفتـه مـي    ارملاك براي مقـادير ضـعيف، متوسـط، و قـوي    به عنوان مقد 67/0، و 33/0، 19/0سه مقدار  معيار 
 بـرازش  نيكويي شاخص هستند. مقدار متوسط و قوي درحد هر سازه براي مقادير همه شود، مي ملاحظه 5 جدول در كه همانطور

)GOF(، ه عنوان مقادير ضعيف، متوسط، و قـوي بـراي   ب 36/0، و 25/0، 01/0با توجه به اينكه سه مقدار  .آمد دست به 572/0 مقدار
GoF برخـوردار  بسـيار مناسـبي   بـرازش  از سـاختاري  مـدل  گفت، توان  مي ، اين شاخص درحد قوي است. بنابراينمعرفي شده است 
  .است

  
  گيري  نتيجه و بحث

جو اخلاقـي در   بر سازماني هويت و اختيار تفويض گري ميانجيتواند به همراه  شد رهبري پدرسالارانه مي نشان دادهدر اين پژوهش 
توانـد دلايلـي را فـراهم     مـي  مـدل . وجود اثرات ميـانجي در  تأثير داشته باشدكشور  شمالي هاي استان پرورش و آموزش كل ادارات

نشـان داد رهبـري   فرضـيه اول  سازد كه فرصـتي بـراي ادراك خطـرات ناشـي از درك كـردن و صـحبت كـردن مهيـا شـود. نتـايج           
)، 2020شــده ماننــد ســايگيلي و همكــاران ( انجــام تحقيقــات پيشــينه نتيجــه بــا يافتــه ايــن دارد و تــأثيرجــو اخلاقــي  بــره پدرســالاران
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ها رابطه بين متغيرها مورد تأييد قرار گرفته  است. در اين پژوهش همراستا )2014)، چنگ و وانگ (2018گوموسلوگلو و همكاران (
 معنادار و مثبت) اصلي جو خيرخواهي، امنيت،( اخلاقي جو ابعاد و پدرانه رهبري ادند بين) نشان د2020( همكاران و است. سايگيلي
چنـگ و   نتـايج  داشـت.  اهميـت  پدرانـه  عملكـرد  و رهبـري  بين هم و اخلاقي عملكرد و اخلاقي ابعاد بين رابطه اين، بر بود و علاوه

 رابطـه  حدي تا خودخواهي اخلاقي جو حاليكه در است طهواس كامل طور به خيرخواهي اخلاقي فضاي كه داد نشان )2014وانگ (
 بـر  اي واسـطه  تـأثير  ترتيـب  بـه  اصولاً و خيرخواهي اخلاقي جوهاي همچنين،. كند مي واسطه را تيم شناسايي و اقتدارگرا رهبري بين

 نقـش  خودخـواهي  اخلاقـي  جو اما داشتند، تيمي شناسايي و اخلاقي رهبري همچنين و تيم شناسايي و خيرخواهانه رهبري بين رابطه
 و جـو اخلاقـي اسـت    گيـري  شـكل  بـر  مـؤثر  عوامـل  ترين اصلي از يكي رهبر رفتار كه توان استدلال مي اين راستا نداشت. در مهمي

بـا ايـن حـال رفتارهـاي      .است افراد روانشناختي انتظارات در تشكيل مهمي و مؤثر عامل پدرسالارانه رهبري رهبري، تئوري براساس
دهـد كـه يـك سـبك رهبـري       دهد. براي مثال يك نظريه رهبـري نشـان مـي    ران شكل اين برداشت را تحت تأثير قرار ميخاص رهب

آل ممكن است به فرهنگي كه در آن توزيع نابرابر قدرت به عنوان هنجار پذيرفته شده است، قابل تعمـيم نباشـد،    دموكراتيك و ايده
نه ساز جو اخلاقي شده ممكن است اثرات مشابهي را در محيط ديگري نداشـته باشـد.   بنابراين رفتار رهبران كه در يك محدوده زمي

تواند باعث بالا رفتن عزت نفس افراد، رضـايت شـغلي    كنند و مي رهبري پدرسالارانه كاركنان را تشويق به مشاركت و همكاري مي
و به آنها احتـرام گذاشـت تـا حـس تعلـق خـاطر در ميـان         و تعهد عاطفي آنها گردد. بنابراين به عنوان رهبر بايد مراقب كاركنان بود

اي را به سازمان خواهنـد داد   هاي خلاقانه كاركنان ايجاد شود. در اينصورت كارمندان فعالانه كار خواهند كرد و پيشنهادها و مشاوره
رهبري بـاز و حمـايتي (بـه عنـوان مثـال      علاوه بر اين بسياري از تحقيقات نشان داده است كه  ها سود ببرد. تواند از آن كه سازمان مي

هـا، ايمنـي بيشـتر آنـان و      اعتماد بالا، انعكاس نظرات، ايده باز، تبادل نظر رهبر و كاركنان و غيره) براي ادراك كاركنـان از فرصـت  
  تر خواهد بود.  همچنين جهت صحبت كردن آنها مثبت

 تـأثير  اخلاقـي  جـو  بر سازماني هويت اختيار و تفويضگري  ميانجي با و غيرمستقيم مسير از پدرسالارانه رهبرينتايج نشان داد ديگر 
نيا و نيكخواه فرخـاني   رحيم)، 2014آريفين ( )،1393( همكاران و قلاوندي هاي تواند با يافته مي با يافته اين ودارد  معناداري و مثبت

 و ويژگـي  روي بـر  رهبـري  اهميـت  و تاثير كه استدلال توان مي اين راستا . درباشد همراستا )1397سيدنقوي و همكاران، ( )،1390(
 و پيچيـده  پويـا،  محـيط  در رشـد  و بقـاء  بـراي  غيردولتـي  و دولتـي  بخش هاي سازمان .است انكار قابل غير كاركنان شغلي رفتارهاي
 از گيـري  بهـره  زيـرا  ند؛گير بهره شان انساني هاي سرمايه هدايت و رهبري جهت مناسبي و متنوع هاي سبك از ناگزيرند امروز رقابتي
 نشـاط،  و شـادي  ايجـاد  بر علاوه كه برخوردارند اي عمده مزاياي از اجرايي، هاي محدوديت برخي رغم علي رهبري نوين هاي سبك

. )1398شـود (مهـدي زاده،    مـي  سـازمان  و آنـان  وري بهـره  و عملكرد ارتقاء به منجر امور، در كاركنان مشاركت افزايش و پشتيباني
 نمـادين  سـازوكارهاي  از مـديران از اينـرو،   .كند مي ايفا سازمان اعضاي رفتاري هنجارهاي تنظيم در محوري نقشي زماني،سا هويت
 در خـودتنظيمي  وجودآمــدن  به باعث برجسته و ممتاز هويت و اين نموده استفاده سازمان در ممتاز هويت يك تربيت و ترويج براي
بـه   و شـده  سـازمان  در ذهنـي  امنيـت  ايجـاد  و شهرت كسب استعدادها، نگهداري و جذب ،اهداف عملكردي به دستيابي براي افراد
 عبـارتي ديگـر، هويـت سـازماني     ). به1390فرخاني،  نيا و نيكخواه كند (رحيم مي كمك آميز ابهام هاي موقعيت با مواجهه براي افراد
 هويـت  از خاصـي  شـكل  سـازماني  هويـت . دارنـد  سازمان از كاركنان كه است شده معرفي هايي ايده و احساسات ها، تجربه عنوان به

 بـه  نسـبت  تعلـق  احساس داشتن و كاركنان توسط سازمان هاي موفقيت اهداف و ها، ويژگي كردن نهادينه براساس كه است اجتماعي
 كند مي حمايت و يردپذ مي را نقش پدرمĤبانه يك پدرسالارانه كل رهبري طور به ).1394كند (قلاوندي و مرادي،  مي پيدا نمود آن
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دهـد. هـدف رهبـري     مـي  انجـام  وظـايف مراقبـت   كردن برآورده و وفاداري درقبال خود، كاركنان شخصي و اي حرفه زندگي از و
اي افـراد   اي آنها است و براي تحقق اين امـر، رهبـران در زنـدگي غيرحرفـه     پدرسالارانه ارتقاي شخصي پيروان و همچنين رفاه حرفه

 و موفقيـت  ترديـد،  بـدون  پردازنـد.  هاي عاطفي تعاملات اجتماعي پيروان مي با رفتارهاي حمايتي به اصطلاح جنبه شوند و درگير مي
 كننـده  تعيـين  مـدير سـازمان   شايسـتگي  دارد، مديرانشـان  شايسـتگي  بـه  بسـتگي  زيادي حدود تا ادارات آموزش و پرورش اثربخشي
 از آن وسـيله  بـه  كـه  باشـد  موفـق مـي   هـاي  سـازمان  اصـلي  مشخصه اثربخش و پويا مديريت عبارتي به. بود خواهد سازمان شايستگي
 رفتـار  بـالاي  كاركنـان دارنـد. سـطوح    اخلاقي گيري تصميم در اساسي نقش اخلاقي كدهاي .گردد مي مشخص ناموفق هاي سازمان
و همكـاران،   32اپلبـائوم ( رديـده گ آينـد ملاحظـه   در مي اجرا به و شده مصوب آن در اخلاقي كه هنجارهاي هايي سازمان در اخلاقي

 كاركنـان تأثيرگـذار   اخلاقـي  هـاي  گيـري  تصـميم  بـر  قرار گيرد كاركنان سازمان از دانش بخشي هنجارها اين كه هنگامي و) 2005
توان گفت كه مـديران ادارات آمـوزش و پـرورش از طريـق توانـايي خـود در اجـراي سـبك          مي ).2013، 33بود (اسچوارتز خواهند

، موفق به اتخاذ تصميمات راهبردي مناسب و اثربخش در جهـت بهبـود موقعيـت سـازمان و همچنـين موجـب ايجـاد        رهبري مناسب
جوي اخلاقي در آن شده است و اين مسأله نيز موجب شده تا كاركنان ايـن مجموعـه از عضـويت در آن احسـاس بهتـري داشـته و       

 هـاي نـوين   سـبك  سـازي  پيـاده  اجازه كه ايراني هاي سازمان در حاكم جبر دادن قرار مدنظر با يابي كنند. بيشتر با سازمان خود هويت
 .كنـد  مـي  ايفا دستان زير به امنيت حس در القاي را خوبي نقش پدرسالار رهبري اينكه به توجه با و دهد نمي ها سازمان در را رهبري

خش در جهـت بهبـود موقعيـت سـازمان و     جهت سبك رهبري مناسب، موفق به اتخاذ تصـميمات راهبـردي مناسـب و اثـرب    در ادامه 
  همچنين موجب ايجاد جوي اخلاقي پيشنهاداتي ارائه مي شود:

 ؛تلاش در جهت ارتقاي وفاداري كاركنان به سازمان از طريق افزايش امكانات رفاهي -

 ؛ف سازمانيتلاش در جهت ارتقاي احساس تعلق سازماني در بين كاركنان از طريق برگزاري مناسك و مراسم هاي مختل -

تلاش در جهت سپردن برخي اختيارات قابل واگذاري به سطوح مختلف سازمان در جهت ارتقـاي اعتمـاد بـه نفـس آنـان و تعلـق        -
 ؛سازماني

 ؛رعايت اصول اخلاقي از سوي مديرت سازمان و تلاش در جهت گسترش آن در تمام سطوح سازمان -

نان و توضيح و تبيين اينكه آنچه كه خير و صلاح كاركنان است از سوي سازمان تلاش در جهت ترويج نگاه خيرانه مدير به كارك -
 و مديريت سازمان انجام مي شود. 

  
  منابع

 رهبـري  بـين  رابطـه  در روانشـناختي  قـرارداد  ميـانجيگر  نقـش  بررسـي ). 1397. (سـاناز  سـيده ، موسـوي  صدفي، احسان، اكرادي -
  .116-99)، 35(9 درماني، روان و مشاوره فرهنگ شغل، ترك به تمايل و پدرسالار

  ) مباحث ويژه مديريت دولتي، تهران ، انتشارات سمت.1394الواني، سيدمهدي؛ زاهدي، شمس السادات ( -
). نقش رهبري خدمتگزار در ايجاد جو اخلاقي در سازمان هاي ورزشي با ميانجي گـري  1396ايزدي، بهزاد، محموديان، عابد. ( -

 .70-61 ،(4)4 پژوهشي مطالعات مديريت رفتار سازماني در ورزش، -نامه علمي فصل .اعتماد و عدالت سازماني
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 خـدمت  تـرك  بـه  تمايـل  و سـازماني  هويـت  بـر  سـازمان  اخلاقـي  جـو  تـاثير . )1390زهـرا (  فرخاني، نيكخواه فريبرز، نيا، رحيم -
  .95-85) :4( 6 ;فناّوري و علوم در اخلاق.  فروشندگان

  زمان و مديريت، تهران، انتشارات سمت، چاپ يازدهم.). مباني سا1395رضائيان، علي.( -
 اختيـار  تفويض اركان بررسي. )1395محمد ( نژاد، وفائي ميترا، ائي، امره هاشمي جمشيد، چراتي، يزداني زهره، كوتنايي، زماني -
  12-1) :4( 3 ;فرآيندها مهندسي مجله. پزشكي علوم دانشگاه منابع و مديريت توسعه معاونت كاركنان شغلي رضايت با آن ارتباط و
 شـهروندي  رفتـار  بينـي  پـيش  در سازماني هويت ) نقش1392ماسوله، احمدرضا ( اصغرپور آهنچيان، محمدرضا سليماني، الهام؛ -

  .147-127، 2 دهم، شماره سال) مشهد فردوسي( اجتماعي مشهد، علوم خيام دانشگاه و رضوي اسلامي علوم دانشگاه در سازماني
 نفـع  بـه  گريـزي  ضـابطه  بـر  اخلاقي جو ابعاد نقش بررسي). 1397. (رضا، آلاشتي ولدي، داوود، پور حسين، يميرعل، نقوي سيد -

  .24-1)، 1(8، انساني منابع مطالعات علمي فصلنامة. سازمان
 و كاركنـان  عملكـرد  بـا  پدرسـالارانه  رهبـري  بـين  رابطه بررسي). 1397. (صالح، راد صالحي، منصوره، صادقي، سامره، شجاعي -

 مـديريت  تحقيقـات . كلاله شهرستان پسرانه اول متوسطه دبيرستان دبيران بين در اعتماد ميانجي نقش با سازماني شهروندي رفتارهاي
 .82-61)، 35(9، آموزشي

 در اخـلاق  فصـلنامه . وسكوتسـازماني  سازماني سازمان،هويت تحليل رابطةجواخلاقي). 1394. (زهرا مرادي، و حسن؛ قلاوندي، -
  .اروميه دانشگاه انساني، علوم و ادبيات دانشكده تربيتي، علوم گروه دهم سال ناّوري،ف و علوم

 كننـده  تعـديل  نقـش  بـر  تاكيـد  با كاركنان آواي و پدرسالارانه رهبري بين رابطه بررسي) 1394( سامره شجاعي، مريم؛ كريمي، -
 .40-21 صفحه ،)10 پياپي( 2 شماره ،3 دوره گلستان، استان صادرات بانك شعب كاركنان دانش تسهيم

سـازماني،   شـهروندي  رفتـار  و هويـت  تعهـد،  اخلاقـي،  جو بر پذيري جامعه اثر ) بررسي1394روستايي، ساناز ( مرادي، مرتضي؛ -
  .153-130، 14 شماره هفتم، سال تحول، مديريت پژوهشنامه

 و پدرسالارانه رهبري هاي سبك كارگيري به اثرات تبيين). 1398. (محمد، طالقاني، سحر، منجيلي اسدزاده، مهران، زاده مهدي -
  .144-127)، 2(2، انساني سرمايه توانمندسازي مجله. تطبيقي مقايسه بر مبتني غيردولتي؛ و دولتي هاي سازمان در اصيل
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Ethical climate is very important, because stabilizing the correct behaviors of such 
behaviors by influencing the relationship between patriarchal leaders and employees 
compared to other leadership approaches, leads to better communication between 
employees and leaders; Thus, such ethical relationships can help create an ethical 
atmosphere in educational organizations. Therefore, the purpose of this study is to 
investigate the effect of patriarchal leadership on the moral climate mediated by 
delegation of authority and organizational identity. This research is applied in terms of 
purpose and correlation method based on structural equation model. The statistical 
population consists of 3301 employees of the general education departments of the 
northern provinces of the country (Golestan, Mazandaran and Gilan provinces). 
Descriptive statistics and structural equation modeling using SPSS and Smart-PLS 
software were used to analyze the data. The results of path analysis showed that direct 
relationships between variables are significant. Also, the mediating role of delegation 
of authority and organizational identity among patriarchal leadership on the moral 
climate was confirmed. It can be said that patriarchal leadership, along with delegating 
authority and organizational identity, will play a constructive role in the moral 
atmosphere. 
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